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Abstract. Every country needs innovation to support economic growth and prepare for the 
future of a better nation. This study aimed to empirically examine transformational 
leadership, proactive personality, and work design in driving innovative work behavior. 
The hypothesis proposed was transformational leadership, proactive personality, and work 
design was a predictor of innovative work behavior in employees. This study used a 
quantitative survey approach. Methods of data collection in this study was done by 
spreading the scale to the subject of research. Data were analyzed using multiple regression 
technique. The results showed that transformational leadership, proactive personality, and 
work design together improve employee innovation (F = 58.032, R2 = 0.593, p < 0.01).  
 
Keywords: innovative work behavior, transformational leadership, proactive personality 
and work design 
 
Abstrak. Setiap negara membutuhkan inovasi untuk mendukung pertumbuhan ekonomi 
dan mempersiapkan masa depan bangsa yang lebih baik. Penelitian ini bertujuan untuk 
menguji secara empirik kepemimpinan transformasional, kepribadian proaktif, dan 
desain kerja dalam mendorong perilaku kerja inovatif. Hipotesis yang diajukan adalah 
kepemimpinan transformasional, kepribadian proaktif, dan desain kerja merupakan 
predictor dari perilaku kerja inovatif pada karyawan. Penelitian ini menggunakan 
pendekatan kuantitatif survei. Metode pengumpulan data pada penelitian ini dilakukan 
dengan menyebarkan skala kepada subjek penelitian. Data dianalisis dengan teknik 
regresi berganda. Hasil penelitian menunjukan bahwa kepemimpinan transformasional, 
kepribadian proaktif, dan desain kerja secara bersama-sama meningkatkan perilaku 
inovasi kerja karyawan (F = 58,032, R2 = 0,593; p < 0,01). 
 
Kata kunci: perilaku kerja inovatif, kepemimpinan transformasional, kepribadian proaktif 
dan desain kerja 
 
 
Perubahan lingkungan yang begitu 
cepat menjadi tantangan baru bagi 
setiap organisasi untuk menyeleng-
garakan organisasi yang produktif 
dengan kinerja optimal. Organisasi 
diharuskan untuk cepat membaca dan 
mengenali kondisi-kondisi baru 
                                                          
1  Korespondensi mengenai isi artikel ini dapat  
dilakukan melalui iffah.fitri.n@mail.ugm.ac.id 
2 atau melalui fathulpsi@ugm.ac.id 
kemudian beradaptasi sesegera 
mungkin terhadap perubahan tersebut. 
Kesuksesan suatu organisasi ditentukan 
oleh kemampuan adaptasi dan 
pengambilan langkah strategis guna 
menghadapi perubahan dan perkem-
bangan lingkungan (Ancok, 2012). Oleh 
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karena itu organisasi didorong untuk 
senantiasa menjadi organisasi pem-
belajar (learning organization). Learning 
organization adalah organisasi yang 
secara berkelanjutan mengembangkan 
kapasitas untuk membangun hasil 
mereka dengan penuh hasrat, pola pikir 
baru dan meluas senantiasa dijaga, 
adanya kebebasan dalam aspirasi 
kolektif dan individu secara kontinyu 
belajar untuk melihat sesuatu secara 
menyeluruh (Senge, 2006). Individu 
yang berada pada learning organization 
memiliki karakteristik seperti terbuka, 
dapat berpikir secara tim, dan mau 
mengambil resiko untuk memotivasi 
orang lain. Learning organization 
memungkinkan adanya perkembangan, 
penerimaan, perubahan dan peng-
harapan terhadap pengetahuan baru 
yang dapat meningkatkan inovasi 
(Valle, 2011). Lebih lanjut Fry (2003) 
menjelaskan bahwa dalam learning 
organization pengembangan, kepemim-
pinan, motivasi, pengelolaan, dan 
individu yang bertahan terkait dengan 
visi, tujuan, budaya dan nilai organisasi 
merupakan tantangan utama inovasi. 
Perkembangan inovasi di Indonesia 
masih terhambat. Terbukti Indonesia 
masih menempati urutan ke 88 dari 128 
negara dalam Global Innovation Index 
2016.  Posisi ini masih di bawah negara 
tetangga seperti Singapura yang 
menempati urutan ke 6, Australia di 
urutan 19, Malaysia di urutan ke 35, 
Thailand pada urutan ke 52, dan 
Vietnam berada di urutan 59. Hal 
tersebut harus menjadi perhatian 
seluruh pihak di Indonesia karena 
setiap negara membutuhkan inovasi 
untuk mendukung pertumbuhan eko-
nomi dan mempersiapkan masa depan 
bangsa yang lebih baik. 
Setiap organisasi saat ini 
menghadapi lingkungan yang semakin 
dinamis dibandingkan waktu-waktu 
yang lalu sehingga kemampuan untuk 
berubah menjadi sebuah keharusan. 
Bahkan tidak jarang suatu organisasi 
dengan sengaja menciptakan perubahan 
untuk mendongkrak kembali kinerja 
organi-sasinya. Saat ini organisasi 
berfokus pada bagaimana memelihara 
dan memanfaatkan potensi tenaga kerja 
mereka untuk menghasilkan ide-ide 
unik dan berguna sebanyak mungkin. 
Para karyawan diharapkan dapat 
memberikan sumbangan untuk menyu-
sun strategi perusahaan yang inovatif 
baik itu produk dan proses serta solusi 
efektif untuk masalah bisnisa yang 
dihadapi dan mempertahankan keung-
gulan kompetitif organisasi (Narula, 
Budhiraja, & Malhotra, 2014).  
Keberhasilan proses perubahan 
ini tergantung pada karyawan 
mengambil tanggung jawab pribadi 
untuk perubahan dan antisipasi cepat 
mereka pada kemungkinan untuk 
mengubah dan berinovasi (Ghitulescu, 
2013). Akibatnya, organisasi semakin 
merangsang perubahan perilaku yang 
berorientasi, untuk memastikan bahwa 
karyawan merevisi ada skema psiko-
logis dan berpartisipasi dalam 
pekerjaan mereka dan praktek organi-
sasi (Hornung & Rousseau, 2007). 
Dalam konteks proses perubahan 
bottom-up, perilaku karyawan yang 
inovatif adalah hasil pekerjaan yang 
penting (Dreu, 2006). Namun, karyawan 
memiliki kecenderungan yang berbeda 
dalam mengambil tindakan; orang 
proaktif akan mengambil tindakan 
untuk mengaktualisasikan situasi hati 
atau tanda adanya masalah, sedangkan 
orang-orang lebih berhati-hati akan 
menunggu informasi dan peluang 
untuk bertindak (Liao, 2015). 
Penelitian sebelumnya telah 
mengiden-tifikasi karyawan sebagai 
sumber penting dari inovasi dan telah 
menga-takan pentingnya perilaku kerja 
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yang inovatif, masalah terkait sumber 
daya manusia akan menjadi pusat 
dalam setiap diskusi tentang 
kemampuan karyawan perusahaan dan 
niat untuk berperilaku inovatif di 
tempat kerja. Penelitian tentang 
perilaku kerja yang inovatif telah 
mempelajari berbagai faktor sebagai 
pendahulu perilaku inovatif individu 
sebagian besar difokuskan pada 
karakteristik pribadi dan kontekstual. 
Karakteristik konteks-tual sering 
termasuk terisolasi sumber daya 
manusia (SDM) praktek yang biasanya 
fokus pada insentif dan manfaat sistem 
(Hornsby et al., 2002;. Kuratko et al., 
2005), sistem evaluasi (Shalley et al., 
2004) dan variabel desain pekerjaan 
(Shalley et al., 2004). Tapi penelitian 
empiris sistemik belum sepenuhnya 
diterapkan untuk meneliti 
kemungkinan bahwa interaksi antara 
berbagai praktik HR memberikan kon-
tribusi signifikan terhadap perilaku 
kerja inovatif karyawan. 
Inovasi didefinisikan sebagai 
implementasi dan adopsi pemikiran 
baru oleh individu dalam organisasi 
(Ancok, 2012). Dalam konteks ini istilah 
‘baru’ bukan berarti original tetapi 
newness (kebaruan). Inovasi dapat 
menambahkan nilai dari produk, pela-
yanan, proses kerja, pemasaran, sistem 
pengiriman, dan kebijakan, tidak hanya 
perusahaan tetapi juga pemegang 
saham dan masyarakat (Jong & Hartog, 
2007). Inovasi juga merupakan prosess 
dinamis yang bertujuan untuk mening-
katkan keunggulan kompetitif organi-
sasi. prosess dinamis tersebut termasuk 
peningkatan produk, jasa, teknologi, 
prosess, dan sistem atau solusi baru 
(Khan, 2012). Inovasi dalam organisasi 
diidentikkan dengan kemampuan suatu 
perusahaan untuk beradaptasi dengan 
perubahan lingkungan yang ada 
(Ancok, 2012). 
Banyak peneliti berpandangan 
bahwa inovasi individu membantu 
untuk mencapai keberhasilan organisasi 
(Jong & Hartog, 2007). Perilaku inovasi 
karyawan terkait dengan kesuksesan 
penyelenggaraan organisasi yang 
efektif yakni meningkatkan, mempro-
mosikan, dan merealisasikan ide-ide 
baru yang bermanfaat bagi kinerja 
(Sanders et al., 2010). Dengan demikian, 
baik ilmuwan dan praktisi manajemen 
sumberdaya manusia perlu mengkaji 
lebih lanjut predikor individu dan 
organisasi yang nantinya bisa menjadi 
landasan bagi kegiatan inovatif yang 
akan dilakukan di tempat kerja. Penge-
nalan terhadap prediktor tersebut akan 
sangat bermanfaat untuk praktek 
manajemen sumberdaya manusia 
dalam organisasi apapun. 
Aspek struktural, budaya, dan 
SDM merupakan karakteristik yang 
selalu muncul bila ingin mempelajari 
organisasi yang inovatif (Ancok, 2012). 
Faktor-faktor yang telah diteliti terkait 
dengan pendorong inovasi telah banyak 
dilakukan. Amabile (1996) dan 
Mumford & Gustafson (1998) menemu-
kan bahwa kepemimpinan merupakan 
salah satu faktor pendorong inovasi. 
Faktor pendorong inovasi yang lain 
adalah kemampuan belajar organisasi 
(Tsai, 2001), budaya dan iklim orga-
nisasi (Mumford & Gustafson, 1998). 
Kompleksitas pekerjaan dan tipe 
pengawasan yang diterapkan peru-
sahaan juga menjadi faktor pendorong 
dalam inovasi (Oldham & Cummings, 
1996). 
Kreativitas dan inovasi meru-
pakan salah satu hal yang memiliki 
kaitan dengan pengelolaan sumber 
daya manusia dalam sebuah organisasi. 
Secara eksplisit berfokus pada interaksi 
dinamis antara pengembangan individu 
dalam keterampilan berpikir kreatif dan 
iklim organisasi yang mendukung 
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(Williams & Foti, 2011). Kombinasi 
antara fleksibilitas pengelolaan sumber 
daya manusia dan fleksibilitas individu 
serta karakteristik positif individu 
seperti optimisme, harapan, resistensi 
atau efikasi diri dapat memprediksi 
kesiapan karyawan untuk menampil-
kan perilaku inovatif di tempat kerja. 
Meskipun fleksibilitas pengelolaan 
sumber daya manusia dan fleksibilitas 
individu memiliki hubungan yang 
lemah terhadap perilaku inovatif karya-
wan, pada situasi tertentu karakteristik 
individu tersebut dapat menjadi 
variabel mediator untuk memprediksi 
perilaku kerja yang inovatif (Turek & 
Turek, 2015). 
Kepemimpinan telah sering 
diteliti sebagai penentu inovasi. Kim 
dan Yoon (2015) menemukan bahwa 
kepemimpinan transformasional secara 
positif terkait dengan sejauh mana 
karyawan merasakan budaya inovasi. 
Temuan dari studi ini juga menunjuk-
kan bahwa iklim untuk kreatif melalui 
peningkatan pengakuan kreativitas 
karyawan, fleksibilitas untuk berubah, 
dan sumberdaya untuk inovasi secara 
signifikan berhubungan dengan persep-
si karyawan dari budaya inovasi. Lebih 
lanjut dijelaskan terdapat varian dalam 
sejauh mana karyawan merasakan 
budaya inovasi di organisasi. 
Giebels, Reuver, Rispens, dan 
Ufkes (2016) menemukan bahwa 
terdapat hubungan yang positif antara 
kepribadian proaktif dan perilaku kerja 
inovatif pada karyawan. Umumnya, 
kepribadian proaktif dianggap sebagai 
kepribadian membangun (Fuller & 
Marler 2009) dan didefinisikan sebagai 
disposisi seseorang terhadap tindakan 
yang diambil untuk mempengaruhi 
lingkungan mereka (Bateman & Crant, 
1993). Sebuah penelitian menunjukkan 
pentingnya kepribadian proaktif untuk 
hasil kerja individual yang diinginkan 
seperti gaji, promosi, dan kepuasan 
karir (Seibert, Crant, & Kraimer, 1999) 
serta kinerja organisasi yaitu, produk-
tivitas (Kirkman & Rosen, 1999). 
Sebuah meta-analisis terbaru dari 
Hammond et al. (2011) menekankan 
peran penting yang dimainkan oleh 
desain pekerjaan dan karakteristik 
pekerjaan dalam mempromosikan 
inovasi individu. Herzberg (1966), 
Hackman & Oldham (1980), Karasek & 
Theorell (1990) dan Bakker & Demerouti 
(2007) melakukan kajian tentang 
hubungan antara desain pekerjaan dan 
hasil kerja. Karasek & Theorell (1990) 
dan Bakker & Demerouti (2007) 
mengkategorikan karakteristik pekerja-
an yang terdiri dari dua dimensi, job 
control / resource dan job demand. Mereka 
lebih menekankan kebutuhan untuk 
mempertimbangkan efek interaksi 
antara kategori ini dalam hubungan 
antara desain pekerjaan dan hasil kerja. 
Tuntutan pekerjaan seperti tekanan 
waktu tinggi berpotensi memunculkan 
stres ketika karyawan tidak memiliki 
kapasitas untuk menjawab tuntutan tapi 
dapat menantang dan memotivasi 
ketika seorang karyawan memiliki 
tingkat kontrol yang tinggi terhadap 
pekerjaannya. Akan tetapi belum 
banyak studi yang meneliti efek 
interaksi ini dalam hubungan antara 
desain pekerjaan dengan perilaku kerja 
inovatif (Martín, Salanova, & Peiro, 
2007). 
Berdasarkan hasil penelitian 
mengenai kepemimpinan transformasi-
onal, kepribadian proaktif, dan desain 
kerja terhadap perilaku kerja inovatif 
maka hipotesis penelitian ini adalah 
kepemimpinan transformasional, kepri-
badian proaktif dan desain kerja 
merupakan prediktor perilaku kerja 
inovatif. Apabila kepemimpinan trans-
formasional tinggi maka perilaku 
inovatif pada karyawan tinggi. Begitu 
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pula dengan kepribadian proaktif yang 
tinggi akan meningkatkan perilaku 
kerja inovatif pada karyawan. 
Karyawan semakin baik mempersep-
sikan desain kerja yang mereka miliki 
maka akan meningkatkan motivasi 





Penelitian ini menggunakan pende-
katan kuantitatif yaitu metode yang 
menekankan analisis data numerical 
yang diolah menggunakan metode 
statistika (Azwar, 2009). Pengumpulan 
data dalam penelitian ini menggunakan 
metode survey dengan instrument skala 
psikologi. Skala merupakan alat ukur 
atribut non-kognitif yang berdasar pada 
respon subjek secara tertulis terhadap 
sejumlah pernyataan yang diberikan 
dengan tujuan untuk mengungkap 
indikator perilaku dari atribut yang 
hendak diukur (Azwar, 2013). 
 Subjek dalam penelitian ini 
adalah karyawan dengan status kepe-
gawaian tetap yang bekerja di suatu 
perusahaan, pendidikan minimal 
sarjana (S1), dan berada pada posisi 
pengembangan manajemen. Pemilihan 
subjek dalam penelitian ini menggu-
nakan teknik non probabilitas sampling, 
yaitu tidak semua elemen populasi 
mempunyai kesempatan yang sama 
untuk bisa dipilih menjadi sampel. 
Proses pengukuran yang 
dilakukan adalah dengan menggu-
nakan skala psikologi. Skala psikologi 
tersebut memiliki lima jenis pilihan 
jawaban, yaitu : Sangat sesuai (SS), 
Sesuai (S), Cukup Sesuai (CS), Tidak 
Sesuai (TS), Sangat Tidak Sesuai (STS). 
Pemberian skor dilakukan berdasarkan 
sifat pernyataan. Pernyataan yang 
bersifat favourable memiliki ketentuan 
pemberian skor sebagai berikut : pilihan 
jawaban Sangat Sesuai (SS) diberi skor 5 
(lima), Sesuai (S) diberi skor 4 (empat), 
Cukup Sesuai (CS) diberi skor 3 (tiga), 
Tidak Sesuai (TS) diberi skor 2 (dua), 
Sangat Tidak Sesuai (STS) diberi skor 1 
(satu). Pada pernyataan yang bersifat 
unfavourable memiliki ketentuan pembe-
rian skor sebagai berikut: pilihan 
jawaban Sangat Sesuai (SS) diberi skor 1 
(satu), Sesuai (S) diberi skor 2 (dua), 
Cukup Sesuai (CS) diberi skor 3 (tiga), 
Tidak Sesuai (TS) diberi skor 4 (empat), 
Sangat Tidak Sesuai (STS) diberi skor 5 
(lima). 
Pada penelitian ini menggunakan 
4 (empat) skala yang telah diadaptasi ke 
dalam Bahasa Indonesia. Proses 
adaptasi skala dilakukan mengacu pada 
tahapan dari Beaton, Bombardier, 
Guilemin, dan Ferraz (2000). Adapun 
tahap yang dilakukan ialah, penulis 
memakai jasa penterjemah Lembaga 
Bahasa Universitas Sanata Dharma 
untuk alat ukur kepribadian proaktif 
dan desain kerja sebagai naïve translator. 
Selanjutnya translasi juga dilakukan 
oleh informed translator yang merupakan 
rekan mahasiswa Profesi Psikologi 
Industri dan Organisasi yang dianggap 
tidak asing dengan konstruk-konstruk 
dalam penelitian ini. Proses back-
translate dilakukan oleh native speaker 
berkebangsaan Belanda yang berprofesi 
sebagai guru Bahasa Inggris dan telah 
menetap di Indonesia selama lima 
tahun. Peneliti menggabungkan 4 
(empat) skala tersebut menjadi satu 
paket. Keempat skala yang digunakan 
yaitu skala perilaku kerja inovatif 
(Jansen, 2003), kepemimpinan transfor-
masional (Bass dan Avolio, 1997), 
kepribadian proaktif (Seibert, Crant, 
dan Kraimer, 1999), dan desain kerja 
(Morgeson dan Humphrey, 2006). 
Pengujian hipotesis pada penelitian ini 
akan dilakukan dengan teknik analisis 
regresi berganda menggunakan 
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program SPSS (Social Package for 




Validitas yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah validitas konstruk 
dengan menggunakan analisis faktor 
(confirmatory factor analysis) terhadap 
alat ukur yang digunakan. Untuk 
melakukan analisis faktor terdapat 
beberapa asumsi yang harus dipenuhi 
yaitu uji KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) 
harus lebih besar dari 0,50 dan Barlett’s 
test of sphericity juga harus signifikan di 
bawah 0,05. Tahapan selanjutnya yaitu 
melihat faktor loading masing-masing 
aitem, aitem yang memiliki faktor 
loading ≥0,4 dinyatakan valid (Ghozali, 
2011). 
Hipotesis yang diajukan dalam 
penelitian ini diuji menggunakan 
analisis regresi berganda (multiple 
regression), yang melibatkan satu 
variabel dependen dan tiga variabel 
independen. Analisis data dilakukan 
dengan bantuan program statistik SPSS. 
Penelitian ini didasari oleh hipotesis 
bahwa kepemimpinan transforma-
sional, kepribadian proaktif dan desain 
kerja merupakan prediktor perilaku 
kerja inovatif. Apabila kepemimpinan 
transformasional tinggi maka perilaku 
inovatif pada karyawan tinggi. Begitu 
pula dengan kepribadian proaktif yang 
tinggi akan meningkatkan perilaku 
kerja inovatif pada karyawan. 
Karyawan semakin baik memper-
sepsikan desain kerja yang mereka 
miliki maka akan meningkatkan 
motivasi mereka untuk melakukan 
perilaku kerja inovatif. Hasil uji 
hipotesis tersebut dapat dilihat pada 
tabel 2. 
Tabel 2. 
Hasil Analisis Regresi 
 Perilaku Kerja Inovatif 




0,770 0,593 58,302 <0,01 
Tabel 1. 



























10 - 0,857 p<0,01 0,610 - 
0,860   
0,881 
Desain kerja 23 4 0,776 p<0,01 0,440 - 
0,873 
0,881 
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Hasil analisis regresi pada tabel 
di atas menunjukkan bahwa kepemim-
pinan transformasional, kepribadian 
proaktif, dan desain kerja signifikan 
dengan koefisien regresi (R) 0,770, dan 
nilai F sebesar 58,302; p<0,01. 
Berdasarkan nilai R square nya diketahui 
bahwa ketiga prediktor mampu 
memprediksi perilaku kerja inovatif 
sebesar 59,3% yang berarti sebesar 
40,7% diprediksi oleh variabel bebas 
lainnya. 
Pada penelitian ini hipotesis 
terbukti bahwa kepemimpinan transfor-
masional yang tinggi akan mening-
katkan perilaku kerja inovatif pada 
karyawan. Begitu pula dengan kepri-
badian proaktif yang tinggi akan 
meningkatkan perilaku kerja inovatif 
pada karyawan. Karyawan semakin 
baik mempersepsikan desain kerja yang 
mereka miliki maka akan meningkatkan 
motivasi mereka untuk melakukan 




Banyak peneliti berpandangan bahwa 
inovasi individu membantu untuk 
mencapai keberhasilan organisasi (Jong 
& Hartog, 2007). Perilaku inovasi 
karyawan terkait dengan kesuksesan 
penyelenggaraan organisasi yang 
efektif yakni meningkatkan, mempro-
mosikan, dan merealisasikan ide-ide 
baru yang bermanfaat bagi kinerja 
(Sanders et al., 2010). Dengan demikian, 
baik ilmuwan dan praktisi manajemen 
sumber daya manusia perlu mengkaji 
lebih lanjut prediktor individu dan 
organisasi yang nantinya bisa menjadi 
landasan bagi kegiatan inovatif yang 
akan dilakukan di tempat kerja. Penge-
nalan terhadap prediktor tersebut akan 
sangat bermanfaat untuk praktek 
manajemen sumber daya manusia 
dalam organisasi apapun.  
Hubungan antar inovasi dan perilaku 
kerja inovatif dapat dijelaskan dengan 
tiga level, yaitu level individu, level 
kelompok dan level organisasi. Pada 
level individu merupakan suatu tahap 
yang fokus pada perilaku kerja inovatif, 
sikap dan karakteristik dari individu 
rekan sekerja. Perilaku kerja inovatif 
berhubungan dengan kemampuan dan 
kemauan menghasilkan ide dan 
keterampilan bekerja dengan menggu-
nakan ide tersebut (Scott & Bruce, 1994). 
Jong & Hartog (2007) mendefinisikan 
perilaku inovatif sebagai aktivitas 
individu yang bertujuan untuk mem-
perkenalkan ide-ide baru dan berguna 
yang berhubungan dengan proses, 
produk, atau prosedur. Lebih lanjut 
Ayranci (2011) menyatakan perilaku 
inovatif merupakan kemampuan indi-
vidu yang dapat dipelajari meliputi 
kemampuan berpikir dengan cara yang 
berbeda dari individu lain, sensitif 
terhadap permasalahan, ketidaksem-
purnaan informasi yang hilang dan 
tidak konsisten, mencari solusi untuk 
permasalahan, memformulasikan 
asumsi-asumsi baru serta melakukan 
analisis terhadap hasil dari asumsi yang 
ada. Inovasi level kelompok adalah 
perluasan dari level individu yang 
diterapkan pada kelompok sedangkan 
level organisasi merupakan perluasan 
dari level kelompok. 
Aspek struktural, budaya, dan 
SDM merupakan karakteristik yang 
selalu muncul bila ingin mempelajari 
organisasi yang inovatif (Ancok, 2012). 
Faktor-faktor yang telah diteliti terkait 
dengan pendorong inovasi telah banyak 
dilakukan. Amabile (1996) dan 
Mumford & Gustafson (1998) 
menemukan bahwa kepemimpinan 
merupakan salah satu faktor pendorong 
inovasi. Faktor pendorong inovasi yang 
lain adalah kemampuan belajar orga-
nisasi (Tsai, 2001), budaya dan iklim 
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organisasi (Mumford & Gustafson, 
1998). Kompleksitas pekerjaan dan tipe 
pengawasan yang diterapkan perusa-
haan juga menjadi faktor pendorong 
dalam inovasi (Oldham & Cummings, 
1996). Kombinasi antara fleksibilitas 
pengelolaan sumber daya manusia dan 
fleksibilitas individu serta karakteristik 
positif individu seperti optimisme, 
harapan, resistensi atau efikasi diri 
dapat memprediksi kesiapan karyawan 
untuk menampilkan perilaku inovatif di 
tempat kerja (Turek&Turek, 2015). 
Hasil penelitian ini membuk-
tikan bahwa kepemimpinan transfor-
masional, kepribadian proaktif, dan 
desain kerja mampu meningkatkan 
perilaku kerja inovatif (R=0,770, p<0,01). 
Hal tersebut berarti semakin karyawan 
merasakan peran pemimpin trans-
formasional maka perilaku inovatif 
pada karyawan semakin tinggi. Begitu 
pula dengan kepribadian proaktif yang 
tinggi akan meningkatkan perilaku 
kerja inovatif pada karyawan. Karya-
wan yang semakin baik memper-
sepsikan desain kerja yang mereka 
miliki maka akan meningkatkan 
motivasi mereka untuk melakukan 
perilaku kerja inovatif. 
Giebels, Reuver, Rispens, dan 
Ufkes (2016) menemukan bahwa 
terdapat hubungan yang positif antara 
kepribadian proaktif dan perilaku kerja 
inovatif pada karyawan. Umumnya, 
kepribadian proaktif dianggap sebagai 
kepribadian membangun (Fuller & 
Marler 2009). Searle (2011) dalam 
studinya menggaris bawahi adanya 
hubungan yang signifikan pada kepri-
badian proaktif untuk perilaku kerja 
proaktif yaitu inovasi individu, 
mengambil alih dan pencegahan 
masalah melalui mediasi pember-
dayaan psikologis. Ford (2011) juga 
mengintegrasikan sifat individu kepri-
badian proaktif dengan pemberdayaan 
karyawan sebagai faktor kontekstual 
untuk mengeksplorasi apakah kedua-
nya mengarah ke hasil karyawan yang 
diinginkan yang mungkin menunjuk-
kan bahwa karyawan siap untuk 
mengambil alih situasi dan menunjuk-
kan inisiatif karyawan untuk mengha-
silkan hasil kerja yang positif. 
Kim, Hon, dan Crant (2009) 
menyatakan kepribadian proaktif 
sebagai prediktor bagi perilaku kerja 
inovatif, kepribadian proaktif secara 
positif terkait dengan generasi ide. 
Selain itu ketekunan orang proaktif 
mungkin sangat efektif dalam 
mengungkapkan ide-ide karyawan dan 
menghasilkan dukungan luas, yang bisa 
dibilang mempromosikan realisasi ide 
agar sukses (Schwaab, Postmes, Van 
beest, & Spears, 2007). Para peneliti telah 
menemukan bahwa kepribadian 
proaktif berhubungan dengan hasil 
yang bermanfaat untuk individu dan 
organisasi seperti kesuksesan karir, 
inovasi, kewirausahaan (Becherer dan 
Maurer 1999; Crant 1995; Seibert et al. 
1999; Seibert et al., 2001), prestasi kerja 
(Chan 2006; Thompson 2005), dan 
efektivitas tim (Becherer dan Maurer 
1999). Organisasi yang baik lebih 
mungkin untuk mempekerjakan karya-
wan dengan orientasi proaktif sebagai 
bagian dari penilaian kinerja (Griffin, 
Neal, & Parker, 2007). 
Locke & Latham (1990) 
menyatakan sangat penting bagi 
karyawan menerima umpan balik 
tentang kemajuan menuju prestasi yang 
dituju. Umpan balik dari pekerjaan 
memberikan kesempatan bagi 
karyawan untuk belajar tentang tingkat 
kinerja karyawan dan kedekatan 
dengan tujuan mereka. Jika karyawan 
berhasil bergerak ke arah tujuan 
prestasi, makna berpengalaman akan 
ditingkatkan. Jika karyawan mengeta-
hui bahwa karyawan tidak bergerak ke 
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arah tujuan prestasi, kemampuan untuk 
mengubah perilaku karyawan (yaitu, 
otonomi) akan memungkinkan karya-
wan menemukan jalan yang berbeda 
menuju tujuan prestasi. Dengan 
demikian, memiliki otonomi dan 
umpan balik dari pekerjaan harus 
mempromosikan pengalaman bermak-
na dan hasil kerja yang positif. 
Humphery dan Morgeson (2007) 
menunjukkan bahwa desain pekerjaan 
memiliki dampak besar pada sikap dan 
perilaku pekerja. Perusahaan akan 
mendapatkan keuntungan dengan 
melakukan redesign pekerjaan. Sebagai 
contoh autonomi dan dukungan sosial 
adalah dua prediktor terbaik untuk 
meningkatkan hasil kerja (Humpery & 
Morgeson, 2007). 
Tidak mudah bagi seorang 
pemimpin untuk mendapatkan keun-
tungan dari potensi individu dan 
kemudian meningkatkannya sehingga 
menghasilkan inovasi organisasi dan 
keunggulan daya saing. Organisasi 
harus menarik, mempertahankan dan 
mengembangkan bakat-bakat kreatif 
jika mereka ingin tetap kompetitif. 
Inovasi karyawan adalah hal sangat 
penting karena dapat meningkatkan 
penciptaan ide-ide dalam menghasilkan 
produk dan jasa serta proses kerja yang 
lebih baik. Gaya kepemimpinan yang 
kondusif terhadap inovasi adalah 
kepemimpinan partisipatif, visi seorang 
pemimpin terhadap inovasi dan 
kemampuan untuk mengembangkan 
kelompok-kelompok yang efektif. Gaya 
kepemimpinan transformasional mam-
pu membuat bawahan bekerja melam-
paui kepentingan karyawan sendiri 
dengan mengubah nilai-nilai dan 
konsep diri bawahan sehingga mening-
katkan kebutuhan dan aspirasi 
karyawan (Janseen, 2003).   
Teori belajar sosial menjelaskan 
tingkah laku manusia dari segi interaksi 
hubungan timbal-balik yang 
berkesinambungan antara faktor 
kognitif, perilaku, dan faktor 
lingkungan. Dalam proses determi-
nisme timbal-balik itulah terletak 
kesempatan bagi manusia untuk 
memimpin diri sendiri (self-direction). 
Konsepsi tentang cara manusia 
berfungsi semacam ini tidak menem-
patkan orang semata-mata sebagai 
objek tak berdaya yang dikontrol oleh 
pengaruh-pengaruh lingkungan atau-
pun sebagai pelaku-pelaku bebas yang 
dapat menjadi apa yang dipilihnya. 
Manusia dan lingkungannya merupa-
kan faktor-faktor yang saling menen-
tukan secara timbal balik (Bandura, 
1977). 
Indikator dari belajar sosial 
adalah adanya perilaku mengamati, 
perilaku mengingat, perilaku mencoba, 
dan tumbuhnya motivasi untuk belajar 
melalui model yang ditiru. Pemodelan 
memegang peran utama dalam 
menyebarkan ide baru dan praktik-
praktik sosial di masyarakat, atau dari 
satu masyarakat ke masyarakat lainnya. 
Dalam teori pembelajaran sosial ada 
dua prosess dalam difusi inovasi sosial 
yaitu perilaku inovatif dan pengguna-
annya dalam praktek. Pemodelan 
berfungsi sebagai sarana utama untuk 
mentransmisikan gaya-gaya perilaku 
baru (Bandura, 1977). 
Pemimpin transformasional 
mendorong difusi pengetahuan 
(Harborne & Johne, 2003), menetapkan 
tugas yang menantang (Jong & Hartog, 
2007), membangkitkan rangsangan 
intelektual (Jung et al., 2003), yang 
semuanya berhubungan positif dengan 
perilaku kerja inovatif. Gaya kepemim-
pinan mempersiapkan karyawan untuk 
mengambil lebih banyak tanggung 
jawab dan meningkatkan keyakinan 
tentang kemampuan karyawan untuk 
melakukan kegiatan dan menyelesaikan 
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tugas dengan kebaruan dan inovatif 
(Hughes et al., 1999.). Pemimpin yang 
memperhatikan rasa prestasi diharap-
kan dapat meningkatkan inovasi 
karyawan. Aryee (2007) menyatakan 
bahwa karyawan inovatif ketika 
karyawan bekerja di otonomi tugas 
tinggi dengan lingkungan kerja 
mendukung untuk sering konsultasi, 
pengarahan diri sendiri, kontrol, dan 
delegasi tugas. 
Pemimpin yang mengadopsi 
gaya transformasional akan memacu 
munculnya perilaku inovatif dalam 
organisasi (Ancok, 2012). Pemimpin 
yang memacu tumbuhnya inovasi 
dalam organisasi adalah pemimpin 
yang berpandangan jauh kedepan 
(visioner), mampu mensinergikan berba-
gai unit, divisi, dan sumber daya yang 
ada dalam organisasi untuk mencapai 
suatu tujuan yang ingin dicapai 
bersama (transformasional) (Bass, 1985). 
Tsai dan Ghosal (1998) berpendapat 
bahwa visi bersama memiliki pengaruh 
terhadap inovasi melalui promosi rasa 
kepercayaan. Thornberry (2003) berpen-
dapat bahwa individu dapat dilatih 
untuk inovatif dengan menyediakan 
lingkungan organisasi yang kondusif. 
Hasil penelitian ini membuktikan 
bahwa pemimpin memiliki peran untuk 
ikut menumbuhkan dan mengem-
bangkan perilaku inovatif karyawan. 
Dengan demikian inovasi dan kepe-
mimpinan dalam organisasi merupakan 
dua hal yang saling berhubungan. 
Sejalan dengan penelitian yang telah 
dilakukan oleh Cheung dan Wong 
(2010) melalui penelitiannya menunjuk-
kan bahwa terdapat hubungan positif 
antara kepemimpinan transformasional 
dan inovasi bawahan (follower). Lebih 
lanjut dijelaskan bahwa ketika tugas 
pimpinan yang tinggi dengan didukung 
hubungan yang kuat dengan bawahan 
akan meningkatkan inovasi karyawan. 
Selain itu, studi Wang dan Rode (2010) 
menunjukkan bahwa terdapat efek 
interaktif antara kepemimpinan trans-
formasional, identifikasi karyawan 
dengan pemimpin, dan iklim inovatif 
dikaitkan dengan kreativitas karyawan. 
Individu paling inovatif ketika 
karyawan optimal mempertahankan 
jejaring gagasan yang beraneka ragam 
(Baer, 2010). Pemimpin transforma-
sional dapat mempengaruhi inovasi 
karyawan dengan membuat karyawan 
merasa tertantang dan bersemangat 
untuk mencari pendekatan baru dalam 
pekerjaan (Cheung & Wong, 2010). 
Hasil penelitian juga menun-
jukan bahwa stimulasi intelektual pada 
kepemimpinan transformasional memi-
liki hubungan paling kuat terhadap 
peningkatan perilaku kerja inovatif. Hal 
tersebut selaras dengan pendapat 
Gumusluoglu & Ilsev (2009) yang 
menyatakan bahwa stimulasi intelek-
tual oleh para pemimpin telah terbukti 
meningkatkan pendekatan eksplorasi 
untuk masalah yang kompleks. Bukti 
juga telah mendukung peran kepe-
mimpinan transformasional dalam 
memfasilitasi berpikir divergen melalui 
stimulasi intelektual (Jung, 2001), yang 
telah dikaitkan dengan inovasi (De Dreu 
& West, 2001). Akhirnya, dengan 
mengakui upaya follower dalam 
mengembangkan ide-ide baru, pemim-
pin meningkatkan kemungkinan bahwa 
individu akan mengatasi kegagalan dan 
emosi negatif yang khas dalam 
pemecahan masalah yang kompleks, 
dan usaha berkelanjutan langsung ke 
pengembangan solusi baru (Bryant, 
2003), harapan pemimpin untuk 
inovasi, yang dapat disampaikan 
melalui reward (Wang, Law, Hackett, 
Wang, & Chen, 2005), juga cenderung 
meningkatkan perilaku inovatif (Eden, 
1992; Scott & Bruce, 1994). 
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Beberapa keterbatasan terdapat 
dalam penelitian ini. Pertama pada 
penelitian ini peneliti tidak dapat 
menyajikan pengambilan data kepada 
responden secara serentak (klasikal) 
meskipun ada beberapa kelompok 
responden yang dapat disajikan secara 
klasikal sehingga membutuhkan waktu 
lama dalam proses pengambilan data, 
Kedua pada penelitian ini, peneliti tidak 
mengelompokan pekerjaan berdasarkan 
deskripsi kerja karyawan atau divisi 
tempat karyawan bertugas. Padahal 
masing-masing divisi atau bagian 
dalam perusahaan memiliki beban kerja 
dan tanggung jawab yang berbeda dan 
mungkin dapat mempengaruhi tinggi 





Berdasarkan hasil penelitian dan 
pembahasan yang telah dilakukan, 
dapat disimpulkan bahwa kepemim-
pinan transformasional, kepribadian 
proaktif, dan desain kerja dapat 
digunakan sebagai prediktor pada 
peningkatan perilaku kerja inovatif 
karyawan. Sejalan dengan hasil pene-
litian yang menemukan bahwa peran 
pemimpin yang transformasional 
berhubungan kuat dalam peningkatan 
perilaku kerja inovatif. Motivasi 
inspirasional menjadi aspek kepemim-
pinan transformasional yang berpenga-
ruh besar untuk meningkatkan perilaku 
inovatif pada karyawan. 
 
Saran 
Bagi organisasi, saran yang dapat 
diberikan adalah untuk menggunakan 
hasil penelitian ini sebagai acuan dalam 
meningkatkan perilaku inovatif pada 
karyawan. Hal ini dapat dilakukan 
dengan memberikan team building 
peningkatan inovasi. Hal ini bertujuan 
untuk meningkatkan potensi karyawan 
untuk meningkatkan perilaku inovatif 
yang diharapkan yang selanjutnya akan 
meningkatkan produktivitas organisasi. 
Saran bagi peneliti lain, peneliti 
selanjutnya sebaiknya melakukan studi 
pendahuluan mengenai kelompok kerja 
atau divisi tertentu di dalam organisasi 
yang memerlukan peningkatan perilaku 
inovatif dalam bekerja. Hal ini bertujuan 
untuk memfokuskan penelitian dilaku-
kan terhadap kelompok tertentu yang 
lebih spesifik. Selanjutnya pemilihan 
lokasi atau subjek penelitian dapat 
dilakukan dalam sektor yang berbeda, 
seperti sektor privat atau karyawan 
yang bekerja di lapangan, sehingga 
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